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ДЕЯТЕЛЬНОСТИ ПРОМЫШЛЕННОГО ПРЕДПРИЯТИЯ 
Сафарова Р.В. Проблеми інноваційної діяльності в сучасних умовах. У статті 
розглядається тенденції зростання значення людського капіталу на сучасному 
промисловому підприємстві і визначення його ролі в інноваційної діяльності. Також 
розглянуті засоби впливу на людський капітал на прикладі промислового підприємства. 
Сафарова Р.В. Проблемы инновационной деятельности в современных 
условиях. В статье рассматривается тенденции роста значимости человеческого капитала 
на современном промышленном предприятии и определение его роли в инновационной 
деятельности. Также рассмотрены методы воздействия на человеческий капитал на 
примере промышленного предприятия. 
Safarova R. V. The problems of innovation in modern terms. The article deals with 
trends of the growing importance of human capital in the modern industrial enterprise and 
determination of its role in innovation activities. Also, the methods of the impact on human 
capital as an example of an industrial enterprise. 
Постановка проблемы. В настоящее время проблемы инновационной 
деятельности современного промышленного предприятия исследованы недостаточно. 
Существует необходимость уточнения роли человеческого капитала в инновационной 
деятельности современного промышленного предприятия, выявления основных 
тенденций инновационной политики в области кадров и определения основных 
направлений по внедрению кадровых инноваций. 
Анализ последних исследований и публикаций. Исследованием современных 
тенденций инновационной деятельности в кадровой политике посвящено ряд работ 
отечественных и зарубежных ученых: В. А. Первушина, Н. Н. Ткачевой, С. А. Чернова, И. 
В. Войтова, С. Д. Ильенковой. 
Цель работы. Исследование роли человеческого капитала в инновационных 
преобразованиях, происходящих на промышленном предприятии. 
Изложение основного материала. Каждое промышленное предприятие, которое 
хочет выжить в условиях жесткой конкуренции, должно постоянно искать пути 
совершенствования своей деятельности. В этой ситуации большое значение имеет 
рациональное использование всех видов ресурсов, находящихся в распоряжении 
компании. Одним из важнейших видов ресурсов является персонал предприятия. Залог 
успешной деятельности предприятия - это его персонал со своими навыками, умениями, 
квалификацией и идеями (человеческий капитал). 
Человеческий капитал - термин, обозначающий накопленные знания, умение и 
мастерство, которыми обладает работник, и которые приобретаются им благодаря общему 
и специальному образованию, профессиональной подготовке, производственному опыту. 
Для современного этапа мирового научно-технического и социально-экономического 
развития характерно коренное изменение роли и значения человеческого фактора в 
экономике и обществе. Человеческий капитал становится важнейшим фактором 
экономического роста. По некоторым оценкам, в развитых странах повышение 
продолжительности образования на один год ведет к увеличению валового внутреннего 
продукта (ВВП) на 5-15% [1]. 
© Сафарова Р. В., 2011 
74 
Теоретичні і практичні аспекти економіки та інтелектуальної власності' 2011 
Постоянное развитие человеческого капитала, поиск новых подходов к управлению 
им являются необходимыми атрибутами успешного функционирования предприятия. 
Таким образом, инновации являются неотъемлемой частью в управлении человеческим 
капиталом предприятия. 
Инновация (англ. Innovation) — это внедренное новшество, обеспечивающее 
качественный рост эффективности процессов или продукции, востребованное рынком, и 
представляющее собой конечный результат интеллектуальной деятельности человека, его 
фантазии, творческого процесса, открытий, изобретений и рационализации. Примером 
инновации является выведение на рынок продукции (товаров и услуг) с новыми 
потребительскими свойствами или качественным повышением эффективности 
производственных систем. 
Инновации в кадровой работе - это управленческие нововведения, под которыми 
понимается любая целевая деятельность, процедура или метод управления кадровой 
работой, существенно отличающиеся от сложившейся практики и впервые используемые 
в данной организации, направленные на повышение уровня и способности кадров решать 
задачи эффективного функционирования и развития организации в условиях 
конкуренции. 
Принято выделять эффективные и нейтральные инновации. В отличие от 
эффективных нововведений в кадровой работе нейтральные нововведения и 
нововведения, приводящие к финансовым, временным и социальным потерям, проводятся 
либо с целью сохранения или формального обновления старых методов и приемов работы 
с кадрами, либо с целью внедрения нововведения в кадровой работе. 
К нейтральным или неэффективным инновациям в кадровой работе можно отнести 
следующие: частую ротацию кадров без достаточно объективных причин и при 
отсутствии программы деятельности у новых работников на новых должностях; 
выдвижение на руководящие должности менее профессиональных на данный момент 
работников; использование модифицирующих или улучшающих нововведений в кадровой 
работе вместо радикальных; проведение масштабных, системных нововведений в 
кадровой работе там, где можно ограничиться частичными нововведениями; обновление 
руководящих должностей без подготовленного кадрового резерва и достаточного выбора; 
проведение таких нововведений в кадровой работе, которые блокируют новаторскую 
деятельность в организации (равные права, равная оплата за труд и т.д.); замена новаторов 
на менее творческие кадры или введение методов работы, которые затрудняют 
деятельность новаторских кадров; сочетание прогрессивного руководства и 
консервативно го коллектива организации или, наоборот, наличие консервативного 
руководства и прогрессивного коллектива; попытка введения новых форм работы с 
кадрами при консервативном руководстве и кадровом ядре организации. 
Для всех современных организаций характерна одна общая черта-необходимость 
перестройки системы управления персоналом в зависимости от требований, 
предъявляемых рынком. Во времена советской экономики вопросам кадровой политики 
уделялось недостаточное внимание. Отсутствовало понятие развития персонала, 
продвижения, построения карьеры, особенно на промышленных предприятиях. В 
настоящее время мало что поменялось [2]. 
Можно обозначить следующие направления внедрения инноваций в кадровую 
работу. 
1. Развитие персонала и управление деловой карьерой. Обучение персонала 
рассматривается как непрерывный процесс, оказывающий непосредственное влияние на 
достижение организационных целей. Цикл обучения начинается с определения 
потребностей, которое состоит в выявлении несоответствия между требуемым уровнем 
квалификации сотрудников и их реальной компетентностью. 
2. На основании потребностей формируется бюджет обучения сотрудников. Кроме 
того, необходимо сформировать критерии оценки эффективности проводимого обучения. 
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Поскольку затраты на обучение организации рассматривают как капиталовложения в 
квалификацию сотрудников, организация ожидает от них отдачи в виде повышения 
эффективности их деятельности. Применяют и интегральную оценку обучения, и оценку 
эффективности каждой программы в отдельности. Кроме того, многие компании 
привлекают к обучению своего персонала тренинговые компании. 
3. Построение системы традиционной и нетрадиционной компенсации. Характер и 
величина вознаграждения, получаемого сотрудником за свой труд, оказывает 
непосредственное влияние на способность организации привлекать, удерживать и 
мотивировать требуемый ей персонал. В свою очередь, различные материальные 
компенсации и поощрения сотрудников являются мощным экономическим методом 
мотивации персонала. Под мотивацией понимают - совокупность внутренних и внешних 
движущих сил, которые побуждают человека к деятельности, задают границы и формы 
деятельности и придают этой деятельности направленность, ориентированную на 
достижение определенных целей. 
Автором был проведен анализ мотивации профессиональной деятельности 
работников ПАО «ММК им. Ильича» (табл. 1). 
Таблица 1 
Анализ профессиональной деятельности работников ПАО «ММК им. Ильича» (по 
пятибалльной шкале), 2009 год. 
Мотив В незначит. 
мере 
В небольшой 







1 2 3 4 5 
1. Высокий денежный заработок 2 
2. Соц. защищенность 4 
3. Стремление продвижению 4 
4. Стремление избежать критики 
со стороны руководства и коллег 4 
5. Стремление избежать 
наказаний 4 
6. Благоприятный морально-
психологический климат 3 
7. Привязанность к трудовому 
коллективу 3 
8. Возможность реализовать свои 
знания и умения 3 
9. Стремление к избеганию 
конфликтов 3 
10. Безопасные условия труда 2 
11. Удовлетворенность от самого 
процесса и результата работы 
12. Потребность в достижении 
соц. престижа 2 
13. Справедливость в опл. труда 2 
14. Соответствие оплаты труда 
усилиям 2 
15. Отсутствие др. вариантов 
работы 3 
16. Наличие большое количества 
факторов депремирования 5 
Результаты анализа свидетельствуют о том, что наиболее весомый мотив - это 
депремирование, которое является одним из подходов к оплате труда на ПАО «ММК им. 
Ильича». Как показывают результаты, система работает эффективно и позволяет 
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выполнить поставленные перед предприятием цели. К плюсам данной системы можно 
также отнести следующие характеристики: система понятна, прозрачна, содержит четко 
идентифицируемые критерии деятельности руководителей; повышает ответственность 
руководителей (сотрудников); улучшает трудовую дисциплину; работает не только 
материальный фактор: «провинившийся» получает уменьшение в зарплате, но и 
моральный- работник испытывает коллективное осуждении и т.д.; 
Эта система предоставляет возможность генеральному директору контроля 
отклонений и анализа ситуации для своевременного принятия решений. 
Однако нельзя не отметить негативного влияния, которое система депремирования 
оказывает на организацию, и отрицательных последствий ее применения. Поскольку это 
система депремирования (наказания), то вряд ли такая система будет способствовать 
повышению лояльности, приверженности руководителей, удовлетворенности персонала, 
снижению конфликтности на предприятии. 
Система реально ориентируется на достижение целей предприятия, решение 
проблем, снижение количества «узких мест», но нельзя сказать однозначно учитывает ли 
она потребности или мотивационные факторы сотрудников и исключает ли 
демотивационные факторы. 
Систему депремирования можно отнести к системе отрицательного 
стимулирования, которая приведет к возникновению у сотрудников дополнительного 
эмоционального напряжения. При этом реакция сотрудников непредсказуема. Кроме того, 
у работника меняется отношение к работе, создается эмоциональный дискомфорт, 
возникает негативное отношение к его источнику, т.е. непосредственному руководителю 
и предприятию. Напряжение ведет к стрессам, ухудшению здоровья и работоспособности. 
В целом, ухудшается психологический климат и повышается уровень текучести не 
предприятии. 
Несмотря на вышеприведенные факторы, систему депремирования широко 
используют на отечественных предприятиях. Она облегчает процесс управления 
подчиненными (не выполняешь плановое задание, не демонстрируешь правильного 
поведения- подвергнешься депремированию). 
Для топ-менеджера, заинтересованного в достижении быстрых, краткосрочных 
результатов, направленных на максимизацию сегодняшней прибыли, возможно, в ущерб 
долгосрочным проектам компании, система депремирования окажется эффективным 
инструментом. Но для руководителя, нацеленного на развитие предприятия, достижение 
долгосрочных целей предприятия, по мнению автора, эффективнее использовать систему 
оплаты по результатам производственной деятельности. 
Методы оплаты за результаты устанавливают прямую зависимость между 
величиной вознаграждения и результатами работы одного сотрудника, подразделения или 
организации в целом. Использование таких методов позволяет добиться повышения 
производительности труда за счет материальной заинтересованности сотрудника. 
Плата за знания ставит величину вознаграждения в зависимость от приобретенных 
сотрудником профессиональных знаний и навыков. Такой вид компенсации стимулирует 
процесс постоянного профессионального развития. Выбор методов мотивации персонала 
для каждой конкретной организации определяется целым рядом факторов, среди которых: 
стратегия развития компании, состояние внешней среды, организационная культура и 
традиции. К примеру, известная компания ФРОНДА, которая уже 9 лет торгует мебелью 
на российском рынке, сейчас занимается разработкой новой системы традиционной 
компенсации. Устаревшая система предполагала одинаковые оклады и премии для всех 
работников определенной специальности. Так, допустим, менеджеры торговых залов в 
салонах получали одинаковый оклад не зависимо от различий в их квалификациях, уровне 
отдачи и инициативности. Новая система традиционной компенсации предусматривает 
разделение менеджеров на 2 категории (по результатам аттестации) и определение 
некоторой «вилки» зарплаты для всех категорий. 
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Итак, изменение экономических условий, в которых функционируют предприятия, 
повлекло за собой необходимость изменения стиля их деятельности. Это касается и всех 
внутренних процессов в организациях. Опыт применения инновационного подхода в 
производстве и в сбыте дает основание для его применения и в управлении персоналом. 
Успешная программа по развитию кадров предприятия способствует созданию рабочей 
силы обладающей более высокими способностями и сильной мотивацией к выполнению 
задач, стоящих перед организацией. Естественно, что это должно вести к росту 
производительности, а значит и к увеличению ценности людских ресурсов предприятия. 
Если, например, в результате реализации такой программы производительность труда 
рабочих на сборке возрастет на 10% без увеличения заводской стоимости изделий, то 
доход на капитал, вложенный предприятием в развитие людских ресурсов гораздо выше 
этого показателя. Кроме того, эффективная политика обучения и мотивации персонала 
дает сотрудникам предприятия возможность для самореализации, тем самым повышая 
имидж данного предприятия. 
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